





KARIERNA SIDRA IN 
NACRTOVANJE 
IZOBRAiEVANJA (III. DEL) 
l<arierne ambicije, karierna sidra 
in izobraievanje 
POVZETEK 
V l'rvem de/u prispevka smo identijicirali osem mz/i{nih kariemih sicfer in jih f'OI'ezuli z naj-
pogostej,{imi f'Ok!ici. V drugem delu pri.1pevka smo ugotavljali vsemzseinost 1'pli1•a kariemih 
sicler !l(tl1dCrtovanje izo!JroZei'Wljo ter uCne poti, v zod1~jem de/u prispevko pa se bomo pos\'etili 
iskm~ju ruzme1ja med posamez.nimi kariernimi sidri in kuriernimi wnbicijami. Ne le s li.\fillli, ki 
so jih posameznilci izmzili, wnpak tudi z dejansko dosdenimi. Raziska/i bomo tudi vpliv izo1Jm-
Z.el1ll11)a lUI izpolnjel'tmje kariernih wnbicij. Nored iii bomo primerjave med posomeznimi karier-
nimi sidri in l'ertikalnim oz. lwrizontalnim napredm•wzjem fer ugotm•/jali, ali imajo karienw 
sidm vpliv tudi 11u smer napredom11ja v orga11izacijah in kako si /ahko s pridob/jenimi rezulrari 
pomagajo pri ll{IC/"/0\'WljU kariere tako poswneznik kol Htdi orgwzizucija. 
Kljuc/le besede: kariemu sidru, izobm'!e\'(1/na pot, ubw pol, verrilwlno lllljJredoi'Onje, /wrizon-
talno nopredovanje, karierne ambicUe 
U spes no knriero si ljudje zelo razlicno 
predstavljamo. Na podrocju delovne karie-
re je za nekoga lahko uspesna karicra to, da 
napreduje po vertikalni lestvici navzgor, do 
polozaja generalnega direktmja. Za drugega 
meni svobodo odloeanja o tem, kaj in kdaj bo 
del<d ... 
Vsi si ne zelijo 
vertikalno napre-
dovati. 
je lahko uspesna kariera to, 
da ima na voljo veliko proste-
ga casa in konea dclo ob pri-
mernem casu. Za tretjega je 
uspesna kariera to, da se lahko 
poglablja v stroko. Za nekate-
Ugotovili smo 7.c, da jc lahko kariera zelo 
razlicna in mnogovrstna ter ne pomeni vselcj 
le poti navzgor. Temu primeren je tudi odziv 
organizacij, ki sc skusajo prilagoditi novim 
kariernim vzorcem s fleksibilno organizacij-
sko strukturo in posebnimi »psiholoskimi po-
godbami<<, pri cemer gre za unikaten pogajal-
ski dogovor organizacije s posamcznikom. 
Tudi v nasi raziskavi (Brecko, 2000) smo zc-
leli dobiti globlji vpogled v karierne ambicije, 
prnv tako pa tudi v to, kako vpliva izobraze-
vanje na izpolnjcvanjc kariernih ambicij. V 
raziskavi smo hoteli potrditi oziroma ovreci 
re je uspesna kariera povscm zunaj delovnc-
ga zivljenja in lahko pomeni zadovoljstvo v 
osebnem zivljenju ali cclo stevilo potovanj, 
stevilo napisanih knjig, nekomu morda po-
Znanost razkriva 
Yertikalno napredovanje jc torej napredo-
vanjc po hierarhicni leslvici navzgor, po-
sameznik pridobi visji status in moe, vec-
je placilo, vecji socialni ugled in vodi vee 
zaposlenih. Horizontalno naprcdovanje pa 
je napreuovanje v stroki, ki se kaze v vecji 
odgovornosti in vecji strokovni samostoj-
nosti, vecjem placilu .. 
hipotezo, da lahko r<lzvoj kariere primetjamo 
z razvojcm i?Obrazevalne poti in da obseg ter 
kolicina izobrazevanja vplivata na napredo-
vanje v poklicnem zivljenju. Stem namenom 
smo anketirance vprasali, ali so v obdobju za-
dnjih stirih let napredovali in alije bilo napre-
dovanje horizontalno, vertikalno ali pa sploh 
niso napredovali. V vprasalniku jim je bilo 
ob tem vprasanju tudi pojasnjeno, kaj pomeni 
napredovati horizontalno in kaj vertikalno. 
Kasneje smo dobljene rezultate korelirali s 
povprecnim stevilom ur izobrazevanja na 
leta. Pri tem smo dobili pomembno primer-
javo tudi med kariernimi ambicijami in po-
sameznimi kariernimi sidri. Oglejmo si torej 
najprcj smer naprcdovanja anketirancev v ob-
Tabela 1: Smer napredovanja posame:z:nikov med letoma 2000 in 2004 glede no 
prevladujoCe korierno sidro 
Napredovanje na delovnem mestu 
brcz horizontal no vcrtikalno Skupaj 
napredovanja napredovanje naprcdovanje 
stevilo 12 33 2 47 
TFS 
v odstotkih 25,5 70,2 4,3 100,0 
stevilo 7 8 19 34 
MS 
v odstotkih 20,6 23,5 55,9 100,0 
stcvilo 2 15 2 19 
SSN 
v odstotkih 10,5 78,9 10,5 100,0 
stevilo 9 9 3 21 
Karierno SVS 
v odstotkih 42,9 42,9 14,3 100,0 
sidro 
2004 stevilo 2 4 4 10 SPU 
v odslotkih 20,0 40,0 40,0 100,0 
stevilo 13 14 4 31 
SP 
v odstotkih 41,9 45,2 12,9 100,0 
stevilo I 7 7 15 
SI 
v odstotkih 6,7 46.7 46,7 100,0 
szs 
stevilo 8 6 2 16 
v odstotkih 50,0 37,5 12,5 100,0 
stevilo 54 96 43 193 
Skupaj 
v odstotkih 28,0 49,7 22,3 100,0 
Okraj.raw!: TFS- TehniCno-ji111kcionalno sidro; MS -menedlersko shiro; SSN- sit/ro .1·amostojno.wi in neod1·i.mosri: 
SVS- .1i<lro 1ww!sfi in .1rabr/nos>i: SPU- shiro podjerni.vke nsfi'WJaiiU>sfi; SF- sidro predwwsri. Sf- sic/ro ioci1·a. *t!i.".-.. ~-
525- shiro :il'lje1~jskega .Hila 
II 
12 
dobju zadnjih stirih let in morebitno poveza-
nost s kariernimi sidri. 
Iz tabele I, kjer so zbrani rezultati o vrstah 
in stevilu napredovanj, lahko razberemo, daje 
ocitno pogostejse horizontal no napredovanje. 
Skorajda 50 odstotkov anke-
Si upate zavrniti 
ponudbo za napre-
dovanje? 
tirancev navaja horizontalno 
napredovanje, 28 odstotkov 
jih meni, da sploh niso napre-
dovali, le 22,3 odstotka pa jih 
trdi, da so v obdobju zadnjih 
stirih let napredovali vertikalno. Yrednost hi-
kvadrata oziroma Kulbackovega 21. preizku-
sa (N2 = 58,223(a), g = 14, a= 0,000) pokaze, 
da je vrednost statisticno pomembna in da 
lahko s tveganjem, manjsim oct 0,1 odstotka, 
Znanost razkriva 
trdimo, da jc smcr napredovanja povezana s 
kariernim sidrom posameznika. Ugotavljanje 
stopnje povezanosti med spremenljivkama 
na podlagi kontingencnega koeficicnta (C = 
0,481) pokaze, da je povezanost med spre-
menljivkami v vzorcu srednje velika in stati-
sticno pomembna (a= 0,000). 
Na tern mestu smo torej potrdili hipotczo, da 
med posameznimi kariernimi sidri in smerjo 
napredovanja obstajajo pomembne povezave. 
Znano je, d<t sc organizacijc lahko tudi zmoti-
jo, ko zaposlene predlagajo za napredovanje. 
Vecina zmot izhaja iz banalnega dejstva, da 
posameznikov sploh ne vprasajo, ali zelijo na-
predovati, le-ti pa si ne upajo izraziti dvomov 
glede napredovanja oziroma ponudbe zavrniti 
Tabela 2: Osebna ielja po napredovanju glede no prevladujoCe karierno sidro 
Osebna zelja po naprcdovanju 
zelel sem zelel sem nisem Skupaj 
napredovati napredovati zelel 
horizontalno vcrtikalno napredovati 
stevilo 15 17 15 47 
TFS 
v odstotkih 31,9 36,2 31,9 100,0 
stevilo 2 25 5 32 
MS 
v odstotkih 6,3 78,1 15,6 100,0 
stevilo 4 7 8 19 
SSN 
v odstotkih 21,1 36,8 42,1 100,0 
stevilo 7 7 8 22 
Karierno svs 
v odstotkih 31,8 31,8 36,4 100,0 
sidro 
2004 stevilo 3 3 4 10 SPU 
v odstotkih 30,0 30,0 40,0 100,0 
stevilo 19 8 6 33 
SP 
v odstotkih 57,6 24,2 18,2 100,0 
stevilo 2 12 14 
SI 
v odstotkih 14,3 85,7 100,0 
szs 
stevilo 8 I 6 15 
v odstotkih 53,3 6,7 40,0 100,0 
stevilo 60 80 52 192 
Skupaj 
v odstotkih 31,3 41,7 27,1 100,0 
Znanost razkriva 
(Brecko, 2004c). Prav zaradi slednjega smo 
naredili se dodatni preizkus, in sicer analiza 
med dejanskim in zelenim napredovanjem, ki 
smo jo lahko sprico zbranih podatkov tudi do-
hili. Anketirance smo torej vprasali, kaj so si 
dejansko zeleli. Vprasanje je bilo zastavljeno 
taka, da smo jim opisali pridobitve vertikal-
nega in pridobitvc horizontalnega napredova-
nja. 
Iz rezultatov lahko razbcrcmo, da si 27,1 od-
stotka anketirancev ni zelelo napredovanja, 
41,7 odstotka jih je zelelo napredovati verti-
kalno, 31,3 odstotka pa horizontalno. Iz dejan-
skega stanja napredovanja bhko sklepamo, da 
jih je torcj vcrtikalno napredovalo 28 odstot-
kov (torej manj, kotjih jc to dejansko zelelo), 
49,7 odstotka (torcj vee, kotjih je to dejansko 
zelelo) jih jc napredovalo horizontalno, na-
predovalo pa ni 28 odstotkov sodelujocih v 
raziskavi, kar se nekako sklada tudi s podatki 
0 stevilu oseb, ki niso zelele napredovati. 
Seveda so to lc kvantitativni podatki, ki nam 
lahko povedo le to, da v slovenskih organiza-
cijah ni na voljo toliko ustreznih vertikalnih 
kariernih poli, kat je mcd posamezniki zelja 
po vertikalnem napredovanju. Prav taka lahko 
iz tch podatkov razberemo, da se organizacije 
vse bolj trudijo najti vzporedne, horizontalne 
sisteme napredovanja in vzorce horizontalnih 
kariernih poti, s cimer bi se odzvale na vse 
vecjc polrcbc in pritiske po napredovanju. 
C:e primerjamo zeijo po napredovanju s pre-
vladujocimi karicrnimi sidri, ugotovimo, da 
jc vrednost hi-kvadrata oziroma Kulbackove-
ga 21. preizkusa pri preve1janju povezanosti 
sprcmenljivk, torej kariernega sidra in zelje 
po napredovanju in smeri napredovanja ('1<2 = 
53,395(a), g = 14, a = 0,000), pokazala, da 
je vrednost statisticno pomembna in lahko s 
tveganjem, manjsim od 0,1 odstotka, trdimo, 
dajc zelja po naprcdovanju in smeri napredo-
vanja povezana s karicrnim sidrom posamez-
nika. Ugotavljanje stopnje povezanosti med 
spremcnljivkama na podlagi kontingencnega 
koeficienta (C = 0,466) pokaze, da je pave-
zanost med spremenljivkami v vzorcu precej-
snja in statisticno pomembna (a= 0,002). Ta 
preizkus dodatno potrjuje hipotczo, da mcd 
posameznimi kariernimi sidri in smerjo na-
predovanja obstajajo povezave. 
VPLIV IZOBRAZEVANJA NA 
IZPOLNJEVANJE KARIERNIH 
AMBICIJ 
V raziskavi smo zeleli tudi ugotoviti, kako 
izobrazevanje vpliva na naprcdovanje. S tern 
namenom smo udelezence raziskave povpra-
sali po povprecnem stevilu ur izobrazevanja 
in usposabljanja na leta v casu zaposlitve. Re-
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zultati >a zbrani v tabeli 3. Predpo>tavili smo, 
da se vsi vsaj nekaj ur na leto izobrazujejo, 
zato smo pri vprasanju izpustili moznost, da 
se kdo splah ne bi izobrazeval aziroma uspa-
sabljal. Na valja so bili odgovori do 20, do 40, 
do 60, do 80 in 100 ali vee ur 
Horizontalne ka-
riere kot odgovor 




izobrazevanja na leta. 
lz rezultatov lahko razberemo, 
da se naj vee anketirancev do-
datno izobrazuje in usposablja 
do 40 ur na leta (tako je od-
gavarilo 44,9 odstotka vprasa-
nih), 31,6 adstotka vprasanih 
pa se dodatno izobrazuje le do 
20 ur na leta. Dabljeni podatki se skladaja tudi 
z ugatavitvami raziskave (Brecko, 2004c), ki 
poteka vsaka leta ze od leta 2002 (TOP l 0 
Znanost razkriva 
- IzobraZcvalni n1anagement) in s katero se 
pridabivajo podatki 0 povprecnem stevilu ur 
izobraZevanja na leto. V naSi raziskavi smo 
lahko naredili tudi primerjavo o obsegu izob-
razevanja na letni ravni glede na posamezno 
karicrno sidro in ugotavljali, ali grc za stati-
sticno pomembne povezave ali ne. 
Vrcdnost hi-kvadrata oziroma Kulbackove-
ga 21. preizkusa pri preverjanju povezanosti 
sprcmenljivk, torej kariernega sidra in obsega 
izobrazcvanja v urah na leta (N2 = 59,341, g 
= 28, a = 0,000), je pokazala, da je vrednost 
statisticno pomembna in da lahko s tvega-
njem, manjsim od 0,1 odstotka, trdimo, da 
je obseg izobrazevanja povezan s kariernim 
sidrom pasameznika. Ugatavljanje stapnje 
povezanasti med spremenljivkama na pod-
Tobela 3: Povpre(no Stevilo ur funkcionalnega izobraievanja in usposabljonja glede no 
prevladujoCe karierno sidro 
Povprei'no stevilo ur izobrazevanja in usposabljanja na leto 
do 20 ur do 40 ur do 60 ur do 80 ur 100 ur ali Skupaj 
na leto na leto na leto na leto vee na leto 
stevila 12 20 5 6 4 47 
TFS 
v odstotkih 25,5 42,6 10,6 12,8 8,5 100,0 
stevilo 10 8 10 2 4 34 
MS 
v odstotkih 29,4 23,5 29,4 5,9 11,8 100,0 
stevilo 4 12 I 2 19 
SSN 
v odstotkih 21,1 63,2 5,3 10,5 100,0 
stevilo 9 9 3 I 22 
Karierno svs 
v odstotkih 40,9 40,9 13,6 4,5 100,0 
sidro 
2004 stevilo 2 7 I 10 SPU 
v odstotkih 20,0 70,0 10,0 100,0 
stevi1o 18 15 I 34 
SP 
v odstotkih 52,9 44,1 2,9 100,0 
stcvilo 5 4 I 3 I 14 
SI 
v odstotkih 35,7 28,6 7,1 21,4 7,1 100,0 
szs 
stevilo 2 13 I 16 
v odstotkih 12,5 81,3 6,3 100,0 
stevilo 62 88 23 13 10 196 
Skupaj 
v odstotkih 31,6 44,9 11,7 6,6 5,1 100,0 
Znanost razkriva 
lagi kontingencnega koeficienta (C = 0,469) 
pokaze, da je povezanost med spremenljivka-
mi v vzorcu moCna in statistiCno pomembna 
(a= 0,002). Z zgornjim preizkusom pa tudi 
s preizkusom razprsenosti izobrazevanja in 
povezave s kariernimi sidri smo potrdili tudi 
hipotezo, da sta obseg funkcionalncga izobra-
zevanja in moznost napredovanja povezana in 
lahko kariero imenujemo tudi izobrazevalno 
pot. Najbrz bi vsakdo, ki bi ga vprasali, ali 
meni, da izobrazevanje vpliva na izpolnjeva-
nje kariernih ambicij oziroma na napredova-
nje, odgovoril pritrdilno. Nckako smo sami po 
scbi zai'eli verjeti v veliko povezanost izobra-
zcvanja z moznostjo napredovanja. Rezultati 
so pokazali jasno sliko pomcna izobrazcvanja 
za napredovanje, vertikalno in horizontalno, 
in navsezadnje tudi za >Hlenaprcdovanje«. 
KARIERNA SIDRA IN 
IZOBRAZEVALNE BIOGRAFIJE 
Kot dodatek k osnovnemu vprasalniku o ka-
riernih sidrih in nai'rtovanju izobrazevanja 
smo v razisk<lvi uporabili tudi metoda pis-
nega intervjuJa z namenom, da bi pridobili 
opis izobrazevalnih biografij posameznikov 
z razlicnimi kariernimi sidri. Intervjuvanih je 
bilo torej 24 oseb, po trije z enakim kariernim 
sidrom. Nakljucno izbranc osebe iz raziska-
ve (iz vzorca raziskave iz leta 2004) smo dva 
meseca po drugi mziskavi, tj. novembra 2004, 
prosili za kratck pisni intervju o izobrazcval-
ni biografiji in zgodovini delovne kariere, 
s katerim smo zeleli pridobiti podrobnejsi 
vpogled v njihova izobrazevalno biografijo. 
V nadaljevanju navajamo kljucne ugotovitve 
pisncga intervjuja. 
Pri podrobnejsem pregledu izobrazevalnih 
biografij posameznikov z razlicnimi karier-
nimi sidri lahko opazimo doloccnc razlikc in 
podohnosti med posamezniki z razlicnimi ka-
riernimi sidri. 
Ko smo 24 posameznikov, po tri z enakim 
kariernim sidrom, sprasevali o tern, zakaj so 
se odlocili za izbrano smer studija, smo pri 
analizi odgovorov lahko opazili, da so posa-
mezniki z menedzerskim sidrom, s sidrom 
samostojnosti in neodvisnosti, sidrom pre-
danosti in sidrom ?.ivljenjskega stila trdno 
prepricani, da so se za izbrani 
studij odlocili na podlagi last-
nega veselja do studija. V zve-
zi s tehnicno-funkcionalnim 
sidrom, sidrom izziva, sidrom 
prcdanosti in sidrom zivljcnj-
l<ariera vse boij 
postaja izobraie-
valna pot. 
skega stila pa smu iz odgovorov lahko razbra-
li, da je slo tudi za zeljo starsev oziroma iden-
tifikacijo s pomcmbnimi drugimi oscbami. 
Mcnjavo smeri formalnega izobrazcvanja 
smo ugotovili pri posameznikih z mened-
zerskim sidrom in sidrom izziva, s tehnicno-
funkcionalnim sidrom ter sidrom podjetniske 
ustvcujalnosti. Zanimivo pri tem je, da smo 
kar v trch sidrih - tehnicno-funkcionalncm 
sidru, sidru izziva ter v sidru podjetniske 
ustvaijalnosti - lahko ugotovili enak vzorec. 
Posamezniki so sc za izbrano smer studija od-
locili glede na zeljo starsev oziroma mocno 
identifikacijo s pomcmbnimi drugimi oscba-
mi, nato paso, koso uvideli lastne zelje, for-
malno smer studija spremenili. Vsi so namrec 
kot razlog za menjavo smcri navajali lastne 
notranje zelje in vzgibe, nove interese ... 
Vee ina jc pridobivala delovnc izkusnje tudi z 
delom prek studentskega servisa, intenzivnej-
se pridobivanje delovnih in ucnih izkusenj 
je opaziti tudi v zvezi z delovanjem v prosto-
voljnih drustvih in delom v tujini pri mened-
zerskem sidru ter sidru izziva. lz tega lahko 
sklepamo, da posamezniki s temi kariernimi 
sidri intenzivneje iscejo ucne izkusnjc kot 
posamezniki z drugimi sidri. To spoznanje 
potrjujejo tudi rezultati raziskave o brier-
nih sidrih in nacrtovanju izobrazcvanja, ki je 
predmet empiricnega deJa. 
Glcdc pricakovanj, ki so jih ankctiranci pisno 
izrazali o svoji prvi sluzbi, nismo ugotovili 
posebnih razlik med posameznimi kariernimi 
sidri. Vsi po vrsti so namrec imeli drugacna 
IS 
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_______________________________ _:Znanost razkriva 
Vsi anketiranci so izobrazevanje kat 
glavni instrument za oblikovanjc karicr-
ne poti videli kat pomembno, opazne pa 
so tudi razlike v njihovih odgovorih glede 
tega, kaksno tezo mu dajejo v posamcznih 
obdobjih, prav taka pa tudi, kdaj so imeli 
najvecjo potrebo po novem znanju. 
pricakovanja, predvsem pa so pogresali vee 
pod pore pri delu, boljsi uvajalni program, ne-
kateri celo po tocki preboja niso mogli reci, 
da se je izpolnil vsaj del tistega, kar jim je na 
zacetku delovnega razmerja obljubljal delo-
dajalec oziroma organizacija. 
Opazne so bile razlike pri odgovorih na vpra-
sanje, kdaj so pri delu najbolj uzivali. Eni 
se sploh niso mogli spomniti takega dogod-
ka, drugi pa so opisoval i oscbnc ucnc pro-
jekte oziroma delovne uspehe. Posamezniki 
s sidrom samostojnosti in neodvisnosti niso 
opisovali tovrstnih dogodkov in so mesto v 
pisnem intervjuju v zvezi s tem pustili praz-
no. Posamezniki s sidrom izziva so porocali o 
osebnih projektih, kot sta zbiranje podatkov in 
nacrtovanje nove sluzbe, o uspesno opravlje-
nem izpitu za delo v evropskem parlamentu, 
uspesno izpeljani projektni nalogi v sluzbi ... 
Posamczniki z menedzerskim sidrom so se 
praviloma sklicevali na velike delovne dosez-
ke, zanimivo, da so bili vsi povezani z nasto-
pom pred ljudmi; taka eden poroca o vodenju 
konference s 700 udelezenci, drugi navaja 
uvedbo reorganizacije, v katero je bilo vklju-
cenih cez 200 zaposlenih, tretji 0 pridobitvi 
poslov v tujini, kar je pomenilo tri mesece na-
pornih pogajanj s tujim partnerjem, pri cemer 
je pridobil delo za 100 novih delavcev. 
Posamezniki s tehnicno-funkcionalnim si-
drom porocajo o strokovnih uspehih, pri ce-
mer so lahko videli koncni izdelek oziroma 
storitev kot plod lastnega deJa. Tako je uci-
teljica s tehnicno-funkcionalnim sidrom kot 
najvecji uspeh navedla projekt >>Miadi za turi-
zem<<, ki ga je na soli vodila od ideje do kane-
nc prcdstavitvc in objavc v casopisju. Tudi 
drugi so navajali podobne dogodke. 
Pomcmbnc prelomnice v delovni karieri 
so pri posameznikih z menedzerskim sidrom 
povezanc z naprcdovanjem po hierarhicni 
lestvici navzgor, pri posameznikih s tehnic-
no-funkcionalnim sidrom s pridobitvijo delo-
vnega mesta, ki so si ga Zeleli in na katerem 
se bodo lahko v mini posvctili strokovncmu 
delu, posamezniki s sidrom izziva navajajo 
mcnjavo dclovnih mcst, na katerih so zaceli 
pridobivati druge izkusnje. Tako na primer 
nekdo navaja prestop iz organizacije javne 
uprave v gospodarsko organizacijo, pri Cemer 
se je srecal s povsem novim pristopom k delu 
in z veliko zahtevncjsim dclovnim tcmpom. 
Posameznikom s sidrom neodvisnosti in sa-
mostojnosti nekako ni uspclo izlusciti kaksne 
pomembne prelomnice v zivljenju in so veci-
noma navajali, da na to se cakajo. Posamez-
niki s sidrom zivljenjskega stila so navajali 
prelomnice iz zasebnega zivljenja (selitve, 
locitev, smrt v druzini) kot tistc prelomnice, 
ki so najbolj vplivale tudi na njihova delovno 
karicro. Posamezniki s sidrom predanosti so 
kot vclike prelomnice v delovni karieri vide-
li propad organizacije, v kateri so bili dolgo 
zaposleni, nato pa so si morali iskati novo 
sluzbo, navajali pa so tudi reorganizacije, ko 
so bili prisiljeni spremeniti vsebino in na-
i'in deJa. Posamezniki s sidrom podjetniske 
ustvarjalnosti so kot vclikc prelomnice ozna-
i'ili osebne odlocitve za samostojno poslova-
njc, odprtjc svojcga podjetja tcr pridobitev 
vecjih poslov. Posamezniki s sidrom varnosti 
in stabilnosti so kat svojo najvecjo prelomni-
co v delovni karieri navajali dogodke, ki so 
ogrozili varnost njihovega dclovnega mesta, 
zdruzitev podjetja z drugim podjctjcm, pro-
dajo podjetja tujemu lastniku, spremcmbo za-
konodajc, ki posega v pravice in obveznosti 
zaposlenih. 
Posameznikom z menedZerskim sidrom se zdi 
znanje pomembno in so ga najbolj potrebovali 
ob vertikalnih premikih navzgor. Menijo, da 
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smer formalne izobrazbe ni najpomembnejsa 
za njihova kariero, gre prcdvscm za priprav-
ljenost, da se ucijo vse zivljenje in pridobivajo 
razlicno znanje, ki jim omogoca vecjo uspes-
nost pri delu. Posamezniki s tehnicno-funk-
cionalnim sidrom pripisujejo vecji pomen 
smeri formalne izobrazbe in se izobrazujejo, 
ko naletijo na delovne oziroma strokovne pro-
bleme pri svojem delu. Posamezniki s prevla-
dujocim sidrom samostojnosti in neodvisno-
sti navajajo, da so imeli najvecjo potrebo po 
novem znanju ob vstopu v delovno okolje, ne 
le zaradi novih in razmeroma neznanih delo-
vnih nalog, ampak tudi zaradi tega, ker jim je 
po koncanem solanju kar nekaj manjkalo. Po-
samezniki s sidrom podjetniske ustvarjalnosti 
pa menijo, da formalna izobrazba ni merilo 
za to, kar bo kdo del a! v poklicu, in prisegajo 
na razprseno pridobivanje znanja po trenut-
nih vzgibih, torej ko se pojavi problem in ko 
za njegovo resitev iscejo novo znanje, najra-
je tako, da se najprej ozrejo naokrog, ce kdo 
izmed clanov njihove socialne mreze ze ima 
znanja za rcsitcv tcga problema. Posamczniki 
s sidrorn predanosti nenehno iscejo novo zna-
nje, da bi lahko bili pri svojcm delu se boljsi. 
Tako recimo tajnica navaja, dana vseh konfe-
rencah in posvetih isce taksne vsebine, s ka-
terimi bi lahko se bolj pomagala nadrejenemu 
in mu po svojih moceh olajsala delo. 
Posamezniki s sidrom varnosti in stabilnosti 
porocajo o velikem pomenu formalne izobm-
zbe kot dejavniku varnosti zaposlitve in kot 
poglavitnemu dejavniku, da so nasli sluzbo. 
0 najvecjih potrebah po znanju pa porocajo 
v zvezi z razlicnimi spremembarni, navajajo 
predvsem spremembe v pravni zakonodaji, ki 
jih zelijo sproti spremljati in poznati. Posa-
mezniki s sidrom izziva menijo, da je formal-
na izobrazba sicer pomembna, ni pa dovolj za 
uspeh v poklicu. Najvecjo potrebo po novem 
znanju vidijo ob novih izzivih, ob spremem-
bi delovnega mesta ali celo poklica in tudi 
ob prvem vstopu v svet dela. Posamezniki s 
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sidrom zivljenjskega stila pa menijo, da jim 
je formalna izobrazba Je delno pomagala do 
izpolnitve delovnokaricrnih ciljcv, pr·edvsem 
sta jim pomagali njihova zivljcnjska usmer-
jenost in osebna zclja po doloceni vrsti deJa. 
Zanimivo je, da je iz odgovorov moe razbra-
ti, da so imeli najvecje potrcbc po znanju ob 
razlicnih osebnih zivljenjskih krizah, takrat 
pridobljeno znanje pa so lahko prcnesli tudi 
v delovno okolje. Ysi ankctiranci so navajali, 
cia se sc vcdno ucijo pri delu, zanimiva pa 
je bila njihova razlicna torrnulacija odgovo-
rov. Posamczniki s tchnicno-funkcionalnim 
sidrom, sidrom samostojnosti in neodvisnosti 
ter sidrom varnosti in stabilnosti so navajali 
povsem konkretna podrocja trenutnega ucenja 
na podlagi strukturiranih oblik izobr~1zevanja 
in usposabljanja ter kot svoj najvecji ucni pro-
jekt oznacili pridobitev lormalnega potrdila 
0 opravljenem tecaju, koncancm solanju 
posamezniki z menedzerskim sidrom, sidrom 
izziva ter sidrom podjetniske ustvarjalnosti pa 
so pnrocali () ucnih projektih, povezanih z de-
lorn, pri cemer so navajali veliko razprsenost 
vsebin ter naCinov uCenja, od tega, da se uCi-
jo od prijateljev in znancev, do strukturiranih 
oblik izobrazevanja in uccnja na podlagi stro-
kovne literature, samoucenja, ucenja na dalja-
vo ... Navajali so celo, da namcrno iscejo pro-
jekte, da bi se lahko se kaj naucili, in da jim 
uspesen zakljucek taksnega projekta pomeni 
tudi najvecji ucni projekt splnh. Posamezniki 
s sidrom predanosti ter sidrom zivljenjskega 
stila so izjavljali, da se ucijo vsak dan pred-
vsem s samoraziskovanjem, samouCcnjem, 
s poskusi in napakami, recimo na podrocju 
uporabe informacijske tehnologije. Navajali 
so tudi velik pomen neposredne izmenjave 
izkusenj. Kot najuspesnejsc ui'nc projekte so 
videli prenos samostojno pridobljenega zna-
nja v prakso. 
Prihodnost je vedno nehvalezno napovedova-
ti, vendar se posamezniki z razlicnimi karier-
nimi sidri pri odgovorih na vprasanja o tern, 
kako vidijo svojo karierno pot v naslednjih 10 
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Jetih in kaksnc izobrazcvalne nacrte imajo za 
naprej, razlikujejo predvsem po tem, koliko 
dalcc si nrpajo« poglcdati v prihodnost. To 
bi Jahko povczali tudi s trdnostjo in jasnostjo 
njihove oscbnc vizijc prihodnosti. 
Posamezniki z menedzerskim sidrom so 
trdno odloceni, da bodo v prihodnosti vodili 
kaksno podjetje oziroma pomembne projekte 
ali celo odprli Jastnn podjctjc, skladno s svojo 
vizijo pa imajo tucli kratkorocne izobrazeval-
nc nacrtc. Pridobili bodo tisto znanjc, ki jim 
bo omogocilo izpolnitcv njihovih kariernih 
ciljev. Posamezniki s sidrom izziva menijo, 
da je prihodnost vecna neznanka, toda hkrati 
tudi polna novih priloznosti. lz odgovorov bi 
Jahko sklcpnli, da se bodo prepustili zivljcnju, 
pri cemer trclno verjnmejo, dajim bo prineslo 
ravno takscn izziv, kot ga potrebujcjo. 
Posamczniki s tehnicno-funkcionalnim si-
drom, siclrom samostojnosti in neodvisnosti 
ter sidrom varnosti in stabilnosti vidijo sVOJO 
karierno pot kot razmeroma stabilno, iz cesar 
pravzaprav odseva velika ?.clja po tem, dane 
bi prislo do spremcmb. Ustvarijo si svoje izo-
brazevalnc nacrte, predvsem za pridobitev 
visje stopnjc t(mnalne izobrazbe, ki jo vidijo 
kot pomembno za ohranitev trcnutnega po-
klicnega statusa oziroma naprcdovanjc v de-
lovni karieri. 
Posamezniki s sidrom zivljenjskcga stila vidi-
jo svojo karierno prihodnost z vidika vecjega 
usklajevanja med poklicnirn in dru?.inskim 
zivljenjem, izobrazevalne nacrte pa navezuje-
jo predvscm na pridobivanjc znanja za uspcs-
no obvladovanje aktivnosti v prostem casu in 
ohranitev zdravja. 
Posamczniki s sidrom predanosti upajo, da 
bodo Jahko sc naprej uresnicevali "'oje oseb-
no poslanstvo, da se bodo lahko na podlagi 
izobrazevanja in usposabljanja se n~lprej oseb-
nostno in poklicno razvijali, izobrazevali p<l 
se bodo v tisti smeri, ki se jim bo zdela tisti 
hip potrebna. Glede na vse zbrane poclatke 
iz raziskave, tako rezultatov vprasalnika knt 
opazanj in sklepov strukturiranega intervju-
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j;l, Jahko potrdimo tudi hipotezo, ki pravi, 
da Jahko org;mizacije in posamezniki model 
kariernih sidcr ucinkovito uporabijo za na-
crtovanje karierc. se celo vee, organizacije 
ga Jahko uporabijo tudi pri operativnem na-
ertovanju izobrazcvanja in seveda pri vseh 
drugih podpornih aktivnostih pri razvijanju 
posameznike kariere. Glede nato, daje v razi-
skavi zelo ocitno prislo na dan tudi dejstvo, 
da se prvi elementi kariernega sidra razvijejo 
zc zelo zgodaj, celo pred vstopom v delovno 
okolje, pa je poznavanje kariernega sidra lah-
ko v vcliko pomoc predvsem posamezniku pri 
naCrtovanju kariere v izogib zmotam oziroma 
zatekanju k osebnim iluzijam o doloeencm 
poklicu. 
UGOTOVITVE IN SPOZNANJA 
LONGITUDIALNE RAZISKAVE 0 
KARIERNIH SIDRIH V SLOVENIJI 
V sklepnem delu prispevka bomo torej skusa-
li strniti glavna spoznanja stiri leta trajajoce 
longitudialne raziskave, ki je potekala v Slo-
veniji prvic leta 2000 in smo jo ponovili leta 
2004 (Brccko, 2000, 2004). 
Karierno sidro vpliva na izbiro poklica in 
na nai'rtovanje delovne kariere 
Karicrno sidro smo opredelili kot tisto, eemur 
se elovek ne bi odrekel, ko bi bil prisiljen iz-
birati. Oprcdelitcv kariernega sidra ze torej 
sama po sebi vpliva na naCrtovanje kariere ne 
glede nato, ali imamo v mislih zgolj delovno 
kariero ali gledamo na kariero kot uravnava-
nje delovne in zivljenjske poti. 
V Sloveniji smo na podlagi vprasalnika ugo-
tovili in potrdili obstoj osmih karicrnih sidcr. 
Prav tako smo v raziskavi ugotovili poveza-
nost mcd razlicnimi kariernimi sidri in pokli-
ci. Analiza podatkov nas navaja tudi k sklcpu, 
da obstajajo bolj in manj druzbeno zazelena 
sidra. Stopnja strinjanja z opisom prevladujo-
cih kariernih sider nam dejansko lahko poka-
ze Jestvico druzbeno najbolj zazelenih vzor-
cev vcdenja oziroma karicrnih sidcr. Tako ni 
presenetljivo, da je na prvem mcstu tehnicno-
funkcionalno sidro, saj v Sloveniji izje111no 
cenimo strokovnjake (Breeko, 2001), mened-
zerska tradicija je razmeroma skromna, saj jo 
ustvarjamo sele po letu 1991, ko se je Slove-
nija osamosvojila in sprejela koncept tdnega 
gospodarstva. Najmanj zazeleno, ce uposteva-
1110 lest vi co druzbeno zazelenih sider, je sidro 
zivljenjskega stila. Tone presencea, saj jc to 
opazno povsod v razvitem svetu, se posebej 
med generacijo >>baby boom«.' 
Statistiena analiza raziskovalnih podatkov 
pokaze, da karierno sidro zelo vpliva tudi 
na motiv za izbiro prvega poklica. Ceprav se 
karierno sidro po dosedanjih raziskavah clo-
koncno razvije v prvih desetih letih delovnih 
izkusenj, se dejavniki kariernega sidra pri po-
sal11ezniku oCitno pojavijo ze pred vstopom v 
delovno okolje. To kar najjasneje simbolizira 
razporeditev odgovorov glede na glavni mo-
ti v za prvi poklic pri vsch kariernih sidrih. Se 
zlasti izstopajo odgovori posameznikov z me-
nedzerskim sidrom, za katere je zelo pomem-
ben motiv tudi zasluzek. Pri menedzerskem 
siclru so, kot smo ze zapisali, mcd glavnimi 
motivi prav zasluzek, formalna moe in visok 
status. To se dodatno potrjuje vpliv zgodaj 
razvitega kariernega sidni na motiv oziroma 
na izbiro prvega poklica. Hkrati pa rezultati 
govorijo tudi o tem, da se karierno sidro lahko 
razvije ze zelo zgodaj oziroma se oeitno razvi-
je ze veliko prej, preden posameznik dejansko 
vstopi v delovno okolje. Navsezadnje imajo 
skorajda vsi, ki vstopajo v delovno okolje, ze 
delovne izkusnje, ki jih pridobijo bodisi z de-
l om prek studentskega del a bodisi z drugi 111 
prostovoljnim ali placanim delom doma in v 
tujini. Prve delovne izkusnje v smislu kasnejse 
zaposlitve si zacnejo posamezniki pridobivati 
zc v srednji soli s priloznostnim poCitniskim 
delom. To vse govori v prid rezultatom, da se 
dejavniki kariernega sidra razvijejo ze mnogo 





Karierno sidro vpliva na nacrtovanje izob-
razevanja 
Z analiza podatkov, pridobljenih z raziskavo, 
smo ugotovili, da prevladujoce karierno sidro 
vpliva tudi na to, kako posameznik nacrtuje 
izobrazevanje. 
Ce torej razumemo karierno sidro kot splet 
motivov, vrednot in sposobnosti, Jahko re-
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rajo s starsi v smislu iskanja idcntifikacijc s 
pomembnimi drugimi osebami. 
Sanje o tent, kaj hi 
raai postali, so za-
cetek nase kariere. 
cemo, da skusamo te motive, 
vrednote, sposobnosli in da-
rove udejanjiti ter potrjevati 
ne Je v poklicu, ampak tudi v 
solskem okolju, kjer torej pri-
Najvcc zamcnjav smeri formalncga solanja jc 
pri posameznikih s sidrom podjetniske ustvar-
jalnosti in sidrom izziva. Glcdc na sploscn 
opis njihovih motivov in vrednot, ki so gonilo 
na njihovi zivljenjski karicri, Iahko rcccmo, 
da ze zelo zgodaj uresnicujejo svoje karier-
no sidro. Taka posamezniki s sidrom izziva 
zc med formalnim sobnjem isi'ejo nove in 
nove izzive, tisti s sidrom podjetniske ustvar-
jalnosti pa nove priloznosli za ustvarjanje po-
slov. Na podlagi rezultatov prcizkusa, kako 
karierno sidro stalislicno pomembno vpliva 
na menjavo smeri formalnega solanja, torej 
lahko recemo, da prevladujoce karicrno sidro 
vpliva na iskanje (novih) ucnih priloznosti 
ze med formalnim solanjcm in da jc pri do-
locenih kariernih sidrih torej vpliv druzbeno 
pricakovanih sankcij ali vsaj tezav v zvezi z 
menjavo smeri formalnega solanja manjsi kat 
pri posameznikih z drugimi sidri. 
dobivamo znanjc in spretnosti 
za kasnejse opravljanje poklica. Zgodnja izbi-
ra poklica se lorej zacne lahko ze zelo zgodaj 
in je povezana s prvimi sanjami o tem, kaj bi 
radi postali v zivljenju, nedvomno pa tudi z 
identifikacijo s >>pomembnimi drugimi« ose-
bami (Brecko, 1994). Iz dobljenih rezultatov 
namrec Iahko razberemo, da se posamezniki z 
razlicnimi kariernimi sidri tudi razlicno iden-
tificirajo s pomembnimi drugimi osebami, 
oziroma identifikacija s pomembnimi drugi-
mi osebami razlicno vpliva na njihova izbiro 
formalne smeri studija. Se zlasti je zanimivo, 
da se posamezniki s sidrom predanosti, si-
drom izziva in sidrom zivljenjskega stila bolj 
identificirajo s prijatelji, znanci in sosolci kot 
s posamezniki z drugimi sidri, prav tako pa 
opazamo, da se posamezniki s sidrom varno-
sti in stabilnosti mocneje kot drugi identifici-
Vzroki za mcnjavo smcri studija niso povcza-
ni s prevladujocimi kariernimi sidri. To smo 
tudi pricakovali, prej kaze povczanost iskati 
med vplivom na odlocitev za izbiro formal-
ncga solanja in vzroki za zamenjavo smeri 
studija, pri cemer so se tisti, ki se za izbiro 
formalnc smcri studija niso odlocili na pod-
lagi lastne zgodnje izbire, kasneje v raziskavi 
opredelili, da so zamenjali smer zaradi drugih 
intercsov. Taksnih je bilo kar 89 odstotkov. 
Lahko rei'emo, da jih je pri zamenjavi sme-
Raziskava je namrec pokazala, da so se posamezniki v vseh kariernih sidrih najvec dodatno 
izobrazevali (poleg formalnega izobrazevanja)- do 20 ur na leta. Med njimi je najvec (kar 
86,7 odstotka) posameznikov s sidrom izziva, najmanj pa posameznikov s sidrom varnosti in 
stabilnosti (36,4 odstotka). Med tistimi, ki se med formalnim izobrazevanjem niso uodatno 
izobrazevali, je bilo najvec posameznikov s sidrom samostojnosti in neodvisnosti (38,9 od-
stotka) in najmanj oziroma nobenega s sidrom izziva. Vee kat 60 ur na leta so se dodatno 
izobrazevali posamezniki z menedzerskim sidrom (20,6 odstotka) in posamezniki s tehnic-
no-funkcionalnim sidrom (19,1 odstotka). Splosna ugotovitev bi torej bila, da so najvec casu 
dodatnemu izobrazevanju med formalnim izobrazevanjem namenjali posamezniki s sidrom 
izziva, tehnicno-funkcionalnim sidrom in menedzerskim sidrom 
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ri vodilo njihova karierno sidro oziroma vsaj 
zgornji elementi njihovcga kariernega sidra, 
pri prvi izbiri formalnega izobrazevanja paso 
sledili ,kJicu« pomembnih drugih oseb in nc 
svojim lastnim motivom, oziroma so njihove 
Jastne motive zasencili in nadvladali motivi 
pomembnih drugih oseb. Spremljamo lahko 
tudi povezave med intenziteto izobrazevalnih 
aktivnosti med formalnim izobrazevanjem 
in posameznim kariernim sidrom, pri cemer 
imamo v mislih dodatno, torej neobvezno izo-
brazevanje. 
Ocitno torej je, da dejavniki kariernega sidra 
ze zgodaj vplivajo tudi na obseg in intenzi-
teto pridobi vanja dodatnega znanja med for-
malnim izobrazevanjem, saj se je kasneje v 
raziskavi prav tako potrdi lo, da ti posamczni-
ki namenjajo funkcionalnemu in dodatnemu 
izobrazevanju med zaposlitvijo prav taka vee 
casa kat posamezniki z drugimi kariernimi 
sidri. Vecjo izobrazevalno aktivnost posa-
meznikov z dolocenimi kariernimi sidri kaze-
jo tudi zbrani podatki o prostovoljnem dclu 
med rednim izobrazevanjem. Najvec so se 
mu posvecali posamezniki, za katere so bili 
kasneje znacilni menedzersko sidro, sidro iz-
ziva, sidro podjetniske ustvarjalnosti, sidro 
zivljenjskega stila ter sidro samostojnosti in 
neodvisnosti. Na drugi strani pa je presenet-
ljivo malo anketirancev s tehnicno-funkcio-
nalnim sidrom, sidrom varnosti in stabilnosti 
ter sidrom prcdanosti pridobivalo izkusnje s 
tovrstnim delom in nacinom pridobivanja iz-
kusenj za nacrtovanje kmiere. 
Med tistimi, ki med formalnim izobrazeva-
njem niso imeli nobenih stikov s tujino, je bilo 
najvec posameznikov s prevladujocim sidrom 
varnosti in stabilnosti (kar 90,9 odstotka) in 
najmanj posameznikov s sidrom izziva (20 
odstotkov). Med tistimi, ki so se izobrazevali 
v tujini, pa je bilo najvec posameznikov s si-
drom izziva (33,3 odstotka), sidrom zivljenj-
skega stila (20 odstotkov) in menedzerskim 
sidrom (17,6 odstotka). Ce k temu pristejemo 
se tiste, ki so se izobrazevali in pridobivali iz-
kusnje z del om (torej so bili na priloznostnem 
dclu v tujini), ugotovimo, da sc jc skornj 29,4 
odstotka posameznikov s prevladujocim me-
nedzerskim sidrom taka ali drugace "kalilo« 
tudi v tujini. lzkusnje z del om, ne da bi se tudi 
izobrazevali, so v tujini vecinoma pridobivali 
posamezniki s prevladujocim kariernim si-
drom izziva (33,3 odstotka) in posamezniki s 
sidrom podjetniske ustvarjalnosti (30 odstot-
kov). Z obema oblikama pridobivanja znanja 
(torej z izobrazevanjem in delom) v tujini pa 
se lahko najbolj pohvalijo posamezniki s si-
drom podjetniske ustvarjalnosti. Rezultati nas 
znova prepricujejo, da karierno sidro vpliva 
na pridobivanje dodatnega znanja in izkusenj 
tudi v tujem okolju. Ocitno so torej posamez-
niki z omenjenimi sidri holj >>vesci« oziroma 
spretnejsi pri iskanju ucnih priloznosti, oziro-
ma zavcdno ali nezavcdno teiijo k bogatcnju 
znanja in akumulaciji izkusenj bolj kat po-
samezniki z drugimi sidri. Notranji motivi in 
vrednote ter talenti torej ze v svoji zgodnji ob-
liki dolocajo tudi intcnzitcto in lahko reccmo 
tudi obliko pridobivanja dodatnega znanja in 
izkusenj. Taka zgodnji dejavniki karicrnega 
sidra vplivajo tudi na odlocitve glede delova-
nja v prostovoljnih drustvih ter organizacijah 
in na intenziteto pridobivanja izkusenj v tuji-
ni, bodisi z del om bodisi z izobrazcvanjem ali 
kombinacijo obojega. 
Posamezniki s sidrom izziva, menedzerskim 
sidrom, sidrom ?.ivljenjskega stila, sidrom 
samostojnosti in neodvisnosti ter sidrom pod-
jetniske ustvarjalnosti praviloma intenzivneje 
iscejo dodatne ucne izkusnje in priloznosti za 
dopolnitev znanja ter spretnosti kat posamez-
niki z drugimi sidri in taka pravzaprav izka-
zujejo intenzivnejse ter zgodnejse aktivnosti 
pri nacrtovanju osebne kariere. 
Pri preverjanju statisticne pomembnosti vpli-
va, ki gaje imela moznost za izobrazev<mje na 
izbiro prve poklicnc organizacije, smo ugoto-
vili, da Jahko na podlagi prev ladujocega ka-
riernega sidra sklepamo, kaksen bo ta vpliv. 
Sklenemo lahko, da ima na posameznike s 
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kariernim sidrom izziva, sidrom podjctniskc 
ustvarjalnosti in tehnieno-runkcionalnim si-
drom moznost izobrazevanja veeji vpliv na 
izbiro organizacije kot na posameznike z dru-
gimi sidri in da torej ti bolj kot drugi dojemajo 
karierno pot kot izobrazevalno ter ueno pot. 
Ysekakor je dejstvo, ki smo ga ugotovili pri 
preverjanju pomembnosti vpliva moznosti izo-
brazevanja na izbiro prvega poklica, za ka-
drovske strokovnjake v organizacijah dobro-
dosla informacija 0 nacinih pridobivanja in 
Tabela 4: Hierorhija motivov za funkcionalno i:z:obraievanje in 
usposabljanje glede na prevladujoCe karierno sidro 
Napredovanje na delovnem mestu 
I. vedeti vee 
TFS 2. resitev tezav 
I. napredovanje 
MS 2. zasluziti vee 
I. uspeh pri delu 
SSN 2. vedeti vee 
I. pridobitev potrdila 
SVS 2. vedcti vee 
Karierno 
sidro 2004 I. vedeti vee 
SPU 2. uspeh pri delu 
I. vedeti vee 
SP 2. uspeh pri delu 
I. vedeti vee 
Sl 2. uspeh pri delu 
I. vedeti vee 
szs 2. uspeh pri delu 
Znanost razkriva 
motiviranja novih kadrov, cc jim le uspc prcj 
ugotoviti prevladujoee karierno sidro posa-
mcznika. 
Teorijain praksa nas ucita, dai mamov razlicnih 
zivljenjskih obdobjih razliene motive za izo-
brazevanje in usposabljanje, zlasti ce pri tem 
zajamemo razliena podrocja usposabljanja in 
izobrazevanja, na primer solo za starsevstvo, 
solo zdravcga zivljenja ... Ko smo preverjali 
motive za runkcionalno poklicno izobrazeva-
nje in usposabljanje ter se torej osrcdotoeili 
na izobrazcv;mjc v povczavi z dclom ali po-
trebami poklicnega deJa, smo ugotovili, da 
so ti motivi tesno povezani s prevladujoeim 
kariernim sidrom posameznika. Ne le, da je 
prcvladujoci motiv odvisen od prcvladujocc-
ga kariernega sidra, tudi hierarhija motivov za 
funkcionalno izobrazcvanje in usposabljanjc 
je ocitno v tesni povezavi in soodvisnosti s 
prevladujocim kariernim sidrom. 
Iz raziskovalnih podatkov smo lahko naredili 
hierarhijo dveh najpogostejsih motivov glede 
na posamezno karierno sidro, prikazanih v 
tabeli 4. 
Tudi glede pristupov pri nacrtovanju izobraze-
vanja se ljudje med seboj gotovo razlikujemo. 
Eni pri tem ne potrebujemo nobene pomoci 
in nasvetov terse odlocamo za izobrazevanje 
popolnoma samostojno. Izobrazevanje torej 
nacrtujemo smni. Drugi se bolje pocutijo, ce 
se pri tem se s kom posvetujejo. V raziskavi o 
kariernih sidrih je bilo ugotovljeno, da lahko 
sledimo pricakovanemu vzorcu nacrtovanja 
izobrazevanja glede na prevladujoce karierno 
sidro, ki ga je posameznik izkazal. Tako po-
samezniki z menedzerskim sidrom, tehnicno-
funkcionalnim sidrom, sidrom izziva, sidrom 
podjetniske ustvarjalnosti in sidrom samo-
stojnosti tcr neodvisnosti zclijo nacrtovanjc 
lastnega izobraZevanja vzeti v svoje roke. 
Posamezniki s sidrom predanosti in sidrom 
varnosti ter stabilnosti pa ccnijo svetovalno 
pomoc kadrovske sluzbe. Posamezniki s pre-
vladujocim sidrom zivljcnjskega stila svoje 
izobrazevanje nacrtujejo skupaj z druzino. 
Znanost razkriva 
Ta podntek je gotovo pomemben za obliko-
vanje pristopa k nacrtovanju izobrazevanja v 
orgnnizacijah. Kadrovski delavci oziroma od-
govorni za izobrazevanje v organizacijnh bi 
sc mornli razlik med posamezniki zavedati in 
vsakemu vsaj deloma dopustiti, da se vkljuci 
v nacrtovanje izobrazcvanja na nacin, ki mu 
najbolj ustrezn. Le tako bo v izobrazevalni 
proces vstopal tudi motiviran. 
Za posamezne odlocitve potrebujemo razlicno 
veliko casa. Prnviloma vclja, dn bolj kot so od-
locitve pomembne, vee casn potrebujemo za-
nje. Pri odlocitvi za izobrazevanje v zadnjem 
casu opazamo vse vee trenutnih odloCitev 
oziroma odlocitev >>tik pred zdajci« (Brecko, 
2005a). Zanimivo je spremljati, kako nacrtno 
in skrbno se posamezne referencne skupine 
- v nasem primeru posamezniki z enakim 
sidrom - odlocajo za izobrazevanje in kako 
se lotevajo nacrtovanja izobrazevanja tisti, ki 
se zanj odlocajo spontano, da nc reccmo kar 
stihijsko. 
Tudi to so dobrodosli podatki za kadrovskc 
sluzbe pri izdelavi letnih oziroma vecletnih 
izobrazevalnih nacrtov. Ysekakor pa tudi za 
izobrazevalne organizacije in nacrtovanje 
njihovih trzenjskih aktivnosti, seveda s pred-
postavko, da poznajo karicrno sidro njiho-
vih >>kupcev«. Karierna sidra ocitno vpliva-
jo tudi na obseg interesov za izobrazevanje. 
Posamezniki, ki jih motivira izziv (sidro iz-
ziva), intenzivneje iscejo izzive tudi v izo-
brnzevanju. To se kaze v vecji razprscnosti 
izobraZevanja, veCjem interesu za izobraZe-
vanjc in vecji motivirnnosti za izobrazcvanjc. 
Zivljenjski motivi se torej prenasajo tudi na 
podrocje motivov za izobra-
zevanje. Tudi posamezniki z 
mencdzcrskim sidrom izkazu-
jejo visoko stopnjo interesa za 
razprseno izobrazevanje. To 
se dodatno potljuje dejstvo, 
da SC zeJijo izogniti >>Speciali-
zaciji«, da torej ne zelijo biti 




ujetniki ozkega segmenta del a, ampak bi radi 
obdrzali cimbolj >>gencralisticno« drzo, sirili 
interese in pridobivali znanje na razlicnih po-
drocjih. Posamezniki s tehnicno-funkcional-
nim sidrom pa se zelijo specializimti. clb se 
kazc tudi v njihovem motivu za razprsenost 
izobrazevalnih vsebin. Praviloma tezijo k 
manjsi razprsenosti izobrazevanja, najpogo-
stcjc se osrcdotocijo lc na cno izobrazevnlno 
podrocje. Pri sidru varnosti in stabilnosti smo 
v raziskavi prav tako ugotovili teznjo po izob-
razevanju na zgolj enem podrocju. 
Opazimo lahko torej pomembnc razlike med 
razprscnostjo izobrazevanja in karicrnimi si-
dri. Ce torej razumemo nacrtovanje kariere 
kot nacrtovanje ucne poti, so lahko motivi za 
vecjo razprsenost izobrazevanja v marsicem 
pokazatelj osebne vizije kariere. Kadrovski 
strokovnjaki v organizaciji bi lahko torej tudi 
na podlagi intercsov za izobrazevanje ugoto-
Koliko casa vnaprej posamezniki v poslovnih okoljih nacrtujejo izobrazevanje, je ocitno moe 
povezati tudi s prevladujocim in izkazanim kariernim sidrom posameznika. Posamezniki s 
kariernim sidrom izziva in sidrom predanosti potrebujejo najmanj casa za odlocitev glede 
izobrazevanja in vecina izmed njih svojega izobmzevanja ne nacrtuje vnaprej. Ljudje z me-
nedzerskim sidrom bodisi nacrtujejo svoje izobrazevanje eno leto vnaprej bodisi ga sploh ne 
nacrtujejo. Sest mesecev vnaprej ga nacrtuje vecina posameznikov s tehnicno-funkcionalnim 
sidrom in sidrom zivljenjskega stila. Vecina posameznikov s sidrom varnosti in stabilnosti ter 
sidrom samostojnosti in predanosti nacrtuje izobrazevanje tri mesece vnaprej. Raziskava o 
kariernih sidrih in nacrtovanju izobrnzevanja je torej pokazala, da so med posamezniki z raz-
licnimi kariernimi sidri razlike, oziroma da posamezniki z enakim kariernim sidrom casovno 
podobno nacrtujejo izobrazevanje. 
23 
24 
viii >>karierne zelje« zaposlenih in njihov ka-
ricrni potencial. 
Izobrazevanje vpliva na izpolnjevanje 
kariernih ambicij in napredovanje 
Nekako sami po sebi vetjamemo, da izobra-
zevanje vpliva tudi na napredovanje in ures-
nicevanje kariernih ambicij. To se je potrdilo 
tudi v nasi raziskavi. 
Prav taka sklepamo, da si vsi zelijo napreda-
vati. Toda to prepricanje je lahko vcasih tudi 
zmotno. To smo preverili tudi v raziskavi. 
Ysi ljudje sine zclijo napredovati, sploh pa si 
morda zelijo napredovati drugace, kot pa so 
dejansko napredovali, oziroma drugace, kat si 
je to predstavljala organizacija. 
Analiza podatkov v nasi raziskavi je namrec 
pokazala, da so posamezniki z mencdzerskim 
sidrom in sidrom podjetniske ustvarjalnosti 
Znanost razkriva 
stvici organizacijske strukture navzgor, posa-
mezniki s tehnicno-funkcionalnim sidrom pa 
prisegajo na horizontal no napredovanje. 
Ocitno lahko torej na podlagi identifikaciJC 
kariernega sidra tudi predpostavimo napre-
dovanje posameznika v smislu vertikalnega 
in horizontalnega napredovanja. To spozna-
nje je vsekakor zanimivo za kadrovsko funk-
cijo v organizaciji, ki nacrtuje karierne poti 
in nasledstva. Posameznik lahko na podlagi 
poznavanja kariernega sidra prav taka se na-
tancneje ugotovi svoje karierne ambicije in 
nacrtuje svojo kariero, tudi v smislu iskanja 







ti kalno, posamczniki s teh-
nicno-funkcionalnim sidrom, 
sidrom varnosti in stabilno-
sti, sidrom izziva, sidrom sa-
mostojnosti in neodvisnosti 
ter sidrom predanosti pa so 
Kaj pa lahko povzamcmo glcdc oscbnc zelje 
po napredovanju? Posamezniki z menedzer-
skim sidrom si praviloma zelijo vertikalnega 
napredovanja, posamczniki s sidrom izziva, 
tehnicno-funkcionalnim sidrom in sidrom 
zivljenjskega stila pa praviloma horizontalne-
ga napredovanja. Med posamezniki s sidrom 
varnosti in stabilnosti, sidrom samostojnosti 
in neodvisnosti ter sidrom podjetniske ustvar-
jalnosti pa je vecje stevilo tistih, ki niso zeleli 
napredovati pri delu, v zivljenju pa so kljub 
temu napredovali. 
najpogosteje horizontalno napredovali. Po-
samezniki s sidrom izziva so enako pogosto 
napredovali vertikalno in horizontalno. Le v 
sidru zivljenjskega stila zasidrani posamez-
niki najpogosteje navajajo, da sploh niso na-
predovali v obdobju stirih let, ne vertikalno 
ne horizontalno. Se posebej je izrazita razlika 
med menedzerskim in tehnicno-funkcional-
nim sidrom. Posamezniki z menedzerskim 
sidrom se hitro premikajo po horizontalni le-
Osebno zeljo po nenapredovanju bi vsekakor 
morali v organizacijah upostevati, morda celo 
bolj kat zeljo po napredovanju, saj je njeno 
neupostevanje lahko vzrok neuspesnosti po-
sameznika ins tern tudi zmanjsane uspesnosti 
organizacije. Rezultati so vsekakor izredno 
prakticno napotilo vsem snovalcem karierc v 
organizacijah, se zlasti pri usmerjanju v ho-
rizontalne in vertikalne kariere ter snovanju 
horizontalnih in vertikalnih kariernih poti v 
Za dolocene posameznike ocitno ni taka zelo nujno, da vidijo svojo razvojno pot oziroma 
imajo raje varna in stabilno akolje brez horizontalnih in vertikalnih premikov. Ceravno na 
eni strani to pomeni stagnacijo za posameznika in podjetja, je v vseh organizacijah moe pre-
poznati kar nekaj delovnih mest s taka imenovano >>slepo ulico« karierne poti; ko torej ni 
moe vee napredovati, Jahko torej napredujemo ]e se proti >>Centru moci<<, to pa pravzaprav ne 
pomeni napredovanja v klasicnem razvojnem smislu. 
Znanost razkriva 
organizacijah. Za uspesno upravljanje karie-
re morata torej obstajati oba vzorca karierne 
poti, vertikalni in horizontalni. Prav tako pa 
rezultati povedo, daje ena izmed smeri napre-
dovanja tudi >>nenapredovanje<<. 
Ko smo preverjali, kako obseg in razprsenost 
izobrazevanja vplivata na uresnicevanjekarier-
nih ambicij oziroma na napredovanje, smo 
ugotovili, da najvec ur za funkcionalno izob-
razevanje in usposabljanje v enoletnem obdo-
bju namenjajo posamezniki z menedzerskim 
sidrom, sledijo tisti s tehnicno-funkcionalnim 
sidrom tcr sidrom izziva. Najmanj ur pa v 
povpreeju namenjajo izobrazevanju posamez-
niki s sidrom predanosti ter sidrom varnosti in 
stabilnosti, pa tudi sidrom zivljenjskega stila. 
Ce primerjamo smer napredovanja ter obseg 
dodatnega izobrazevanja na leto, ugotovimo 
pravzaprav enako. v stiriletnem obdobju je 
vertikalno napredovalo najvee posameznikov 
z menedzerskim sidrom (55,9 odstotka) in 
sidrom izziva (46,7 odstotka). Visok odstot-
ni delez vertikalnega napredovanja je tudi v 
zvezi s sidrom podjetniske ustvmjalnosti (40 
odstotka). Horizontalno pa so najpogostcjc 
napredovali posamezniki s tehnieno-funk-
cionalnim sidrom ter posamezniki s sidrom 
samostojnosti in neodvisnosti. Ce te podatke 
primerjamo z obsegom izobrazevanja, je torej 
ocitno, da so se najvec izobrazevali prav po-
samezniki z menedzerskim sidrom, s sidrom 
izziva, sidrom podjetniske ustvarjalnosti, s 
tehnicno-funkcionalnim sidrom ter sidrom 
samostojnosti in neodvisnosti, najmanj do-
datnega izobrazcvanja v zaposlitvenem obdo-
bju pa je v zvezi s sidrom zivljenjskega stila. 
Posamezniki s tern sidrom v najvcejem stevi-
lu navajajo, da v zadnjih stirih letih niso na-
predovali. Ker smo v obeh primerih ugotovili 
(pri obscgu ur izobrazevanja in napredovanju 
v povezavi s kariernimi sidri), da je razlika 
med spremenljivkama statistieno pomemb-
na, lahko torej trdimo, da obseg izobrazeva-
nja vpliva tudi na moznost napredovanja. Na 
podlagi obsega izobrazevanja pa ne moremo 
prcdvideti smeri napredovanja. Izkazalo se je, 
da se posamezniki s tehnicno-funkcionalnim 
sidrom izobrazujejo vee kot tisti z menedzer-
skim sidrom, ceprav horizontalno pogosteje 
napredujcjo kot posamczniki s prevladujoeim 
menedzerskim sidrom. Napredovanje lahko 
navsezadnje povezemo z obsegom ur izobra-
zevanja tudi zato, ker smo v raziskavi ugoto-
vili, da se najmanj dodatno izobrazujejo po-
samezniki s sidrom zivljenjskega sloga, prav 
tako pa so tudi napredovali v najmanjsem 
stevilu. Trdimo torej lahko, da je karierna pot 
mocno povezana z izobrazevanjem, obscgom 
in njegovo razprsenostjo. 
USKLAJEVANJE POTREB 
POSAMEZNIKA IN 
ORGANIZACIJE V LUCI 
KARIERNIH SIDER 
Posameznikovo nacrtovanje kmiere smo po-
drobno raziskovali z osredotocanjem na stop-
nje v karieri, nato, kako lahko analiziramo gi-
banje kariere, in nato, kako pojem kariernega 
sidra osvctljuje predstavo o sebi, ki jo obliku-
jemo med razvojem kariere. Za posameznika, 
ki zeli prevzeti odgovornost za kariero, cemur 
pravzaprav ne more vee ubezati, je bistveno, 
da razvije vpogled v svoje karierno sidro, saj 
lahko na tej podlagi bolje nacrtuje kariero 
in sprejema boljse ter ueinkovitejse odloeit-
ve v zvezi z njo. (Sele) ko dobimo vpogled 
v svoje karierno sidro, ga lahko uporabimo 
tudi za to, da bolje vodimo kariero drugih. Z 
drugimi besedami povedano: osrednja tema 
pri razvoju vsake kariere je odkrivanje potreb 
organizacije in potreb posameznika ter seve-
da to, kako se potrcbe posameznika ujemajo 
s potrebami organizacije. S tega vidika je na-
ertovanje kariere izjemno zapletcno podroejc, 
ki nemalokrat od vseh nas, torej posameznika 
in organizacije, zahteva razvite spretnosti in 
znanje raziskovanja. Ljudje smo namrec uni-
katen splet osebnostnih karakteristik, vrednot 
in motivov, ki se moeno razlikujejo med se-
25 
26 
boj, njihove potrcbe pa sc ocitno v casu tudi 
spreminjajo. Tudi zato so taksni modeli, kot 
je model kmiernih sider, dobrodosli, saj po-
menijo poizkus, da vso razlicnost uokvirimo 
v nekaj obvludljivih kategorij. Obenem pa se 
tudi organizacije razlikujejo med seboj, nji-
hove potrebe se spreminjajo, ker se sprcminja 
okolje, v bterem delujejo. Usklajevanje dveh 
tako dinamicnih procesov jc, milo rcccno, 
tel.avno in zahteva nenehno pozornost orga-
nizacije in posameznika, predvscm pa dobro 
poznavanje potreb v danem obdobju. 
Kdo naj bo odgovoren za taksno usklajevanje? 
Oi'itno mora biti to skupna odgovornost po-
sameznikov, ki ustvarjajo kariero, vodstvenih 
in vodilnih dclavcev v organizaciji, ki usmer-
jajo kariero zaposlenih in nacrtujejo karierne 
poti posmneznih delovnih mest v organiza-
ciji, navsezadnje pa je to tudi odgovornost 
sirse druzbe, se posebej solskega sistema in 
razlicnih vladnih agencij, ki zelijo vplivati na 
nadaljnji razvoj druzbe ali pa si to pristojnost 
ze lastijo. 
Kaj lahko stori posameznik 
Prva odgovornost posamcznika je, da razisce 
lastne prioritete in se o tem pogovori s ka-
drovskim direktotjem v organizaciji. Ce ne 
pozna lastnih potreb in nagnjenosti, njegove 
kariere ni mogoce konstruktivno usmerjati. 
Posameznik mora jasno komunicirati z orga-
nizacijo in se pametno odlocati. Od direktor-
jev in organizacij jc nemogoce prieakovati, 
da jih bodo dovolj dobra razumeli in da bi v 
njihovem imenu sprejemali kakovostne od-
locitve v zvezi s kariero (ceprav tako deluje 
vecina kariernih sistemov). Navsezadnje se 
mora vsakdo nauciti, bko naj sam usmetja 
svojo kariero. 
Kaj lahko storijo organizacije 
Organizacije bi pri vodenju zaposlenih in 
skrbjo za kariero zaposlenih morale uposte-
vati nckaj predlogov: 
1. Ustvariti proznejse poti kariere, sisteme za 
Znanost razkriva 
spodbujanje in nagrajevanje. Taksni sistemi 
lahko zadovoljijo potrebe najrazlicnejsih za-
poslenih, celo posamcznikov, zaposlenih na 
enakem delovnem mestu. 
2. Spodbujati vee vpogledov vase in vodenja 
samega sebe. Vodilni v organizacUi bi moruli 
razcleni ti svoje karicrno sidro in ga zavcstncje 
uravnavati, tako da bi bili zgled podrejenim. S 
pozn;\Vlmjem svojega karicrnega sidra bi bili 
tudi sposobnejsi prepoznavati karierna sidra 
drugih ljudi. 
3. ]as no doloCiti, kaj organizacija potrebuje 
od posameznika, ki de/a kariero. Organiza-
cije bi morale bolje razCleniti specificne zna-
cilnosti posameznih delovnih mest, ki naj bi 
jih imel posamcznik z doloceno karicro, injih 
sporocati tistim, ki si ielijo ustvariti kariero 
oziroma zasesti doloceno dclovno mesto. Ce-
tudi se posameznik dobra pozna, torej dosega 
visoko stopnjo samouvida, vendar nima do-
volj podatkov o tem, kaksne naloge bo moral 
opravljati na dolocenem delovnem mestu, se 
ne more pametno odlociti. Cc zeli organiza-
cija postaviti posameznike z ustreznimi spo-
sobnostmi na ustrezno mesto, mora jasneje 
izraziti, kaj potrebuje, in siccr z boljsim na-
crtovanjem delovnih mest oziroma, bolje re-
ceno, organizacijskih vlog. 
4. Dolociti vse mozne karieme poti v orga-
nizaciji. Praviloma bi moralo vsako delovno 
mesto imeti predvideno karierno pot, se po-
sebej je pomembno, da ima vsak posameznik 
v organizaciji prcdvideno karicrno pot. To 
namrec deluje razvojno na posameznika in 
organizacijo. Navsezadnje pa nacrtovanje ka-
riernih poti v organizaciji pomeni tudi zahte-
vo po nacrtovanju nasledstev in tako sistem 
nacrtovanja kariere zajame vse zaposlene v 
organizaciji. 
Kaj lahko storijo druge ustanove in druz-
ba 
Ce smo prej pri nacrtovanju kariere kot osred-
njo tocko poudarili usklajevanje potreb in in-
teresov med posameznikom in organizacijo, 
Znanost razkriva 
je neizogibno tudi dejstvo, da do zazelenega 
ujemanja med posameznikom in organizacijo 
vcasih ne pride. Bodisi ker sposobnosti posa-
mcznika ne ustrezajo povprasevanju podjetja 
bodisi da ima organizacija presdek zaposle-
nih ali pa sc posameznik v doloceni organiza-
ciji ne pocuti do bro. 
Najpogostejsa ali pa najmnozicncjsa mani-
festacija takSnega neujemanja interesov se 
zgodi v obdobjih pogostejscga odpuseanja 
zaposlenih, ko jih zaradi sprememb v tehno-
logiji veliko postane >>neuporabnih«. Mnoge 
organizacije tedaj uvajajo programe preuspo-
sabljanja in naredijo sheme prerazporeditev 
v organizacijah, da bi cimbolj omejile ncga-
tivnc ucinkc. Toda pogosto se zgodi, da ne-
katerih ni mogoce nauciti vseh novosti in jih 
torcj ni mogocc hitro prcusposobiti. Tedaj se 
morajo vkljuciti tudi sirsa druzba, ustanove, 
ki jih podpirajo, bodisi vlada bodisi razlicna 
gospodmska zdruzenja, poskrbeti je treba za 
varnostno mreio ali tranzicijsko rezcrvo, ki 
omogoci tem posameznikom, da se na novo 
izobrazijo in izucijo. Se zlasti pri tern bi ka-
zalo upostevati spoznanja o karicrnih sidrih, 
saj bi na tcj podlagi posameznikom lahko po-
magali znova izostriti zarisce kariere in taka 
pospesiti pridobivanje novih spretnosti za 
delo in ponovno zaposlitev. Tehnologije se 
vse hitreJe spreminjajo, zato bo vloga sirse 
druzbe in ustanov za premostitev sprememb v 
karieri vse pomembnejsa. Jasno se je namrec 
pokazalo, da bo delovno ucinkovitost in kon-
kurencnost organizacij moe povecati le se s 
Cloveskim kapitalom. Ali drugace reccno, lc 
zadovoljni posamezniki bodo v organizaciji 
lahko prispevali dodano vrednost. To pa bo 
mogoce le, ce bodo vsi trije partnerji pri na-
crtovanj u karierc - organizacija, posameznik 
in druge ustanove - sodelovali pri izboljse-
vanju tega taka pomembnega usklajevalnega 
procesa in to ves cas kariere ter torej ustvarili 
potreben dialog. To je vsekakor velik izziv za 
prihodnost. 
ZAKLJUCEK 
Dosedanje raziskave v ZDA (Shein, 1985) 
in Sloveniji (Brecko, 2004) so pokazale, da 
lahko vccino posameznikov opisemo z zna-
cilnostmi osmih kariernih sider. Ta sidra je 
moe prepoznati v najrazlicnejsih poklicih in 
vcljajo enako dobra za zdravnike, pravnike, 
ucitelje, castnike v vojski, svetovalce, policij-
ske usluzbence in delavce v proizvodnji. Tudi 
neplacane poklice, kot sta poklic gospodinje 
in posameznik, ki se ukvarja s prostovoljnim 
del om ... , je mogoce opazovati v luci razlic-
nih kariernih sider. 
Moe in ustvmjalnost se recimo zdita univer-
zalni potrebi in se v razlicnih sidrnih skupi-
nah razlicno izrazata. Tehnicno-funkcionalen 
posamcznik izraza moe z velikim znanjem in 
spretnostmi, podjetnik z ustvarjanjem organi-
zacije, generalni direktor s polozajem, ki mu 
zagotavlja druzbeni ugled, vpliv in sredstva, 
posameznik, usmerjen v predano sluzenje, 
z moralnim prepricevanjcm itd. Podobno se 
lahko tudi ustvarjalnost izrazi v vsaki ad ka-
tcgorij sider na posebcn nacin. 
Ko razmisljamo o kariernih sidrih,je treba po-
udariti, daje vsak posameznik unikatno bitje, 
ki ima vzorec talentov, motivov in vrednot, ki 
se morda ne ujemajo popolnoma z navede-
Ali si resnicno zelimo uspesne organizacije'l To bo mogoce le, ce bodo v njej delali uspes-
ni in zadovoljni posamezniki. Velika posameznikov spozna, da delo, ki ga opravljajo, ne 
zadovoljuje njihovc potrebe oziroma jih nc izpolnjuje. S tem izgubita oba, organizacija in 
posameznik oziroma vsa druzba. Razlog za uspesnost oziroma neuspesnost organizacij in 
posameznikov moramo torej iskati v preskromnem poznavanju sebe, svojih kariernih ambicij, 
vrednot, motivov in sposobnosti. 
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nimi kategorijami kariernih sider. Tipologija 
kariernih sider nam v tej luci pomaga odkrivati 
celovito clovekovo osebnost, posamezniku pa 
dognati, kaj je tisto, cemur se ne bi odrekel, 
ce bi bil prisiljen izbirati, kaj je torej res nje-
gova notranja izbira. Raziskava o kariernih 
sidrih je bila izvedena v Sloveniji, rezultate in 
izsledke kot osrednji del doktorske disertacije 
pa predstavljam v nadaljevanju po predstavit-
vi metodoloskega pristopa. 
Posameznik vse bolj postaja odgovoren za 
razvoj lastne kariere, kar ga zavezuje k temu, 
Posameznik vse 
boif prevzema od-
gov~rnost za svojo 
kanero. 
da prepozna in ozavesti svo-
je prednosti, pomanjkljivosti, 
sposobnosti, talente in navse-
zadnje tudi vrcdnotc tcr oseb-
na prepricanja, ki ga vodijo v 
zivljenju. Prav tako si mora 
priznati svoje pomanjkljivosti. 
Sistematicen model kariernih 
sider, ki smo ga predstavili v treh zaporednih 
prispevkih, bo lahko prva usmeritev za spo-
znavanje samega sebe in vrste deJa, ki bi ga 
glede na svoje kompetence lahko opravljali 
najbolje. lz dosedanjih raziskav o kariernih 
sidrih (Shein, 1978; Brecko, 2005) lahko 
povzamemo in potrdimo, da je osem osnov-
nih kariernih sider, ki izvirajo iz clovekove 
samopredstave, ki jo mora potrditi tudi zuna-
nje okolje, razmeroma stabilen vzorec v ziv-
ljenju, ki usmerja clovckovo karicrno pot in 
vpliva na vse odlocitve, povezane s kariero. 
Povezanost med posameznimi poklici in ka-
riernimi sidri pa nam pove tudi to, da vsak 
poklic razvije svoj sistem vrednot, prepricanj 
in motivov, ceni drugacne sposobnosti ... , ki 
!judi pritegnejo ali pa odbijejo. Odbijejo jih 
takrat, ko sene skladajo z njihovim sistemom 
vrednot, motivov in sposobnosti. 
Tudi samo nacrtovanje izobrazevanja kot 
osnova bolj sistematicnega nacrtovanja ka-
riere se mocno povezuje s kariernimi sidri. 
Skupne znacilnosti lahko ugotovimo tako v 
zvezi s casom, ki ga namenijo izobrazeva-
nju, kot tudi z nacini, viri in pogostostjo izo-
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brazevanja. Sam koncept kariernih sider in 
rezultati raziskave predstavljajo pomembna 
izhodisca in okvir za razvoj ucinkovitcjsih 
modelov za nacrtovanje kariere. Predstavljeni 
model nacrtovanja kariere je dobrodosel za 
posameznika, ki prevzema popolno odgovor-
nost za razvoj lastne kariere, in tudi sredstvo 
ter pripomocek delovnim organizacijam, ki 
ze pospeseno sprejemajo koncept celovite 
osebnosti pri nacrtovanju kmiere, so torej pri-
pravljene upostevati posameznikove vrednote 
in prepricanja ter zelje pri nacrtovanju karier-
ne poti. Navsezadnje pa lahko model sluzi 
tudi poklicnim svetovalcem ter mentorjem 
pri svetovanju karierne poti posamezniku ter 
strokovnim in poklicnim svetovalcem na po-
drocju oblikovanja in razvoja kariere ter karier-
nih sistemov v organizaciji. 
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1 Genemcija »baby boom(( oziroma generacija »o/roci 
bfaginjea l'k(juCuje tiste po.mmeznike, ki so po 2. S\'f:to-
l'lli J•ojni ( oziroma .fe vsaj 20 let po koncu druge svetovne 
vojne) z.ateli graditi svet IU1 novo. Zanje pra11iloma l'e/ja, 
da so l'erjeli, da lahko z delom dose!_ejo vse in ustvarijo 
».n•et po .n'oJi meri«. Velina posameznikov, ki pripada-
jo tej generaciji, prisega IW materialne dobrine, prav 
taka pa je (hila) zelo obremenjma z de/om tudi zunaj 
poklicnega Casa. Po slul.bi so si namreC gradili hi.fe in si 
.fe z drugim delom skuSali izbof)Sati materialni polo~aj. 
VeCinoma so si vzeli malo Casa za vzgojo olrok oziroma 
man), kotje to priprm•ljena narediti generactj"a >.>.\(( -nji-
luwi potonrci (Brdko, 200/ ). 
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